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 1 JOHDANTO Kiinnostus työnohjausta kohtaan vaikuttaa lisääntyneen. Sosiaali- ja terveysalan lisäksi työnohjauksen ovat löytäneet myös muut alat. Monet organisaatiot käyttä-vät työnohjausta helpottamaan suuria muutoksia, tukemaan uudenlaisten toiminta-tapojen käyttöönottamista sekä työssäjaksamista että perustehtävän toteutumista.  Työnohjauksen alkulähteet löytyvät Yhdysvalloista ammatillisen sosiaalityön ke-hityshistoriasta 1800-luvun lopulta. Suomeen työnohjaus saapui terveyssisarten ja terveydenhoitajien koulutukseen 1940-luvulla ja kirkon perheneuvontatyöhön 1950-luvulla. Terveydenhuollossa erityisesti psykiatrian puolella työnohjausta on käytetty jo pitkään. Myöhemmin 1980-luvulla työnohjaus alkoi vakiintua työvoi-mahallinnon, kasvatuksen, opetuksen ja sosiaali- ja terveysalan piirissä. 1990 lu-vulla ja 2000 luvun alkupuolella työnohjaustoiminta laajentui liike- ja talouselä-män sekä julkisen sektorin eri osa-alueille. Viime vuosina johdon ja esimiesten työnohjaus on tullut yhä suositummaksi. Työnohjauksen kohderyhmänä on erityi-sesti omalla persoonallaan työtä tekevät henkilöt. Työnohjauksen tavoitteena on ohjattavien ammattipersoonan ja oman työn kehittäminen, ohjauksen sisällön noustessa ohjattavien omasta työstä edesauttaen työn edistymistä, tukien työssä-jaksamista sekä varmistaen työn laatua. (Ollila 2006, 94; Paunonen-Ilmonen 2001, 24 ja 43; Nummelin 2007, 133.)   Tässä opinnäytetyössä selvitetään opetusalalla toimivien odotuksia työnohjausta kohtaan työhyvinvoinnin tukena. Aihetta lähestyttiin kysymällä ammatillisessa oppilaitoksessa työnohjaukseen osallistuvilta työntekijöiltä mitkä asiat olivat vai-kuttaneet työnohjauksen aloittamiseen, mihin asioihin tukea odotetaan, mikä työnohjauksessa on tärkeää ja millaisten asioiden käsittely työnohjauksessa on tärkeää.       
 2  2 TYÖNOHJAUS TUTKIMUSKOHTEENA Työnohjaukselle asetettuja odotuksia tai tavoitteita on tutkittu verrattain vähän. Valtaosa 1980-luvulle mennessä tehdyistä tutkimuksista kuvaa lähinnä työnohja-uskäsitteen selvityksiä tai työnohjaustoimintaa (Hautaviita 2002, 2). Tämän vuosi-tuhannen alussa tutkimuskohteiksi nousivat kokemukset työnohjauksesta, työnoh-jauksen vaikutukset hyvinvointiin sekä työnohjaajien käyttämät taustateoriat. Ah-teenmäki-Pelkonen (2006) on tutkinut työnohjaajien teoreettisia viitekehyksiä työnohjaajien itsensä kuvaamina. Pirkanmaan Sairaanhoitopiirissä VÄKÄ-hankkeen aikana toteutettiin työnohjauskokeilu, jonka tarkoituksena oli huolehtia henkilöstön hyvinvoinnista (Fjörd, Mansikka, Ahonen, Ahonen & Kaltiala-Heino 2008, 33). Hautaviita (2002) puolestaan on tutkinut asiantuntijaorganisaation esi-miesten omia tavoitteita työnohjauksessa. Ollila on tarkastellut osaamisen strate-gisen johtamisen ja työnohjauksen suhdetta sosiaali- ja terveysalan julkisissa sekä yksityisissä palveluorganisaatioissa. Hän tarkastelee hallinnollista työnohjausta johtajuuden menetelmällisenä tukena, jolloin sen tehtävänä on johtajan perusteh-tävän selkiyttäminen ja sen myötä kuormittavuuden vähentäminen sekä johtajan jaksamisen ja hyvinvoinnin lisääminen. (Ollila 2006, 165). 2.1 Työnohjaus   Työnohjauksen käsite ei ole saanut vielä Suomessa yhtenäistä merkityssisältöä. Työnohjauksen rinnalle on ilmaantunut työskentelymuotoja kuten mentorointi, konsultointi ja coaching, jotka usein sekoitetaan työnohjaukseen. Paunonen-Ilmosen (2001) mukaan työnohjaus on etukäteen sovittua ja säännöllistä 1 – 3 vuoden ajan tapahtuvaa prosessinomaista toimintaa. Työnohjauksen muotona voi olla työyhteisö-, ryhmä-, yksilö, kriisi- tai johdon- ja esimiesten työnohjaus. Sille on luonteenomaista luottamuksellisuus sekä tasavertaisuus ja sen sisältö nousee aina ohjattavan työstä. Tavoitteena on auttaa ohjattavaa hahmottamaan suhdettaan työhönsä, ajattelemaan luovasti itsestään työssä ja löytämään uusia kehittymisen mahdollisuuksia eli ohjattavan oman työn ja oman itsen tarkasteluksi sekä tutki-miseksi. Myös johdon tulee tukea työnohjausta. (Paunonen-Ilmonen 2001, 29 -30, 43.)   
 3  1930-luvulta alkaen opetusalan työnohjauksen tarkoituksena on ollut tieteellisten tutkimustulosten välittäminen opettajille, jolloin työnohjaus oli opetuksellista. Työnohjauksen käyttötarkoitus laajeni 1980-luvulta lähtien myös opetustilantei-siin ja ihmissuhteisiin liittyvien ongelmien työnohjaukseen. (Ahteenmäki-Pelkonen 2006, 28; Ojanen 1985, 39 -40.)    Työnohjauksella tarkoitetaan ammatillisten valmiuksien vahvistamista ja sen kaut-ta perustehtävälähtöisen toiminnan laadun varmistamista. Työnohjaukseen liite-tään laadun varmistuksen lisäksi eettisen kestävyyden odotuksia ja pyritään roh-kaisevan ilmapiirin rakentamiseen mielipiteiden ja tunteiden ilmaisemiseksi. Työnohjauksellisina näkökulmina voivat olla motivaatio, kehittyminen, jaksami-nen, päätöksenteko, organisaation henkilöstösuhteet sekä hyvinvointi työyhteisös-sä. (Karvinen-Niinikoski, Rantalaiho & Salonen 2007, 214; Ollila 2007, 166.)  Työnohjaus mahdollistaa reflektiivisen foorumin ja sen luottamuksellinen luonne pohjautuu vahvasti työnohjauksen eettisiin periaatteisiin tukien työyhteisön hy-vinvointia. (Ollila 2006, 13 -14; Suomen työnohjaajat ry). Työnohjaajat ovat ko-keneita työelämän asiantuntijoita ja ovat saaneet vähintään kahden vuoden työn-ohjaajakoulutuksen (Nummelin 2007, 134).   Työnohjaajalla on hyvä olla kyky tehdä ohjaussuhteesta luottamuksellinen, avoin ja riittävän tasavertainen. Hän on pitkäjänteinen ja luova. Lisäksi hänellä on hyvä ihmistuntemus sekä järjestely- ja yhdistelykyky. Työnohjauksesta tehdään kirjal-linen sopimus ja työnohjausprosessia arvioidaan yhdessä laadittavan arviointi-suunnitelman mukaisesti. Työnohjausprosessi voidaan jakaa kolmeen vaiheeseen, jolloin alkuvaiheessa luodaan luottamuksellista yhteistyösuhdetta. Alkuvaihetta seuraa varsinainen työskentely, oppiminen ja muutos. Päätösvaiheen asioita ovat opitun syvempi soveltaminen työhön, työnohjausprosessin arviointi ja valmistau-tuminen työnohjauksen päättymiseen. (Nummelin 2007, 134; Päijät-Hämeen kou-lutuskonserni 2010c.)    Työnohjaukselta odotetaan monenlaista tukea ja hyötyä yksittäisille työntekijöille, työryhmille, organisaatioille ja viime kädessä heidän asiakkailleen. Työnohjauksen tehtävänä on auttaa työyhteisöä löytämään ratkaisuja sekä 
 4  työtilanteiden että keskinäisen vuorovaikutuksen tuomiin jännitteisiin, omien työkäytäntöjen ja ajatusten peilaamiseen, tuen saamiseksi omiin suunnitelmiin tai tavoitteisiin, esimiehenä toimimisen tarkasteluun, suhdetta alaisiin, omiin esimiehiin ja kollegoihin sekä organisaatioon ja sen tavoitteisiin. Lisäksi työnohjauksen kautta voidaan löytää ratkaisuja omaan työhön ja persoonaan liittyviin haasteisiin ja ongelmiin, vahvistaa ammatti-identiteettiä, mahdollistaa ammatillinen kasvu työssä sekä auttaa työuran taitekohdissa suuntaamaan ammatillista kehitystä haluttuun suuntaan tai koko yhteisöä koskettavan kriisin prosessointiin ja jäsentelyyn. Työnohjauksen merkitys korostuu ajatusten selkiyttäjänä, uusien ajatusten avaajana sekä niiden jakamista, jolloin omia toimintatapojen tarkastelun kautta mahdollistuu oman osaamisen tarkastelu.  (Ollila 2006, 169 -170; Päijät-Hämeen koulutuskonserni 2010c.)   Tärkeä osa työnohjausta on oman ajattelun jakaminen muiden kanssa. Omien aja-tusten julkiseksi tuominen rikastuttaa näkökulmia, auttaa osallistujia yhdessä ra-kentamaan yhteistä tietoa ja merkityksiä kulloinkin käsiteltävästä aiheesta. () Työnohjauksen tavoitteeksi voidaan määritellä ohjattavan ammattipersoonan ja oman työn kehittäminen, niin että työilmiöt ratkeavat ohjauksen tukiessa jaksa-mista sekä työn laatua. (Anderson 2005, 500; Paunonen-Ilmonen 2001, 43.)  Työnohjaus toimii myös johtamisen tukena auttaen johtajaa työssäjaksamisessa, mikä näkyy stressinhallinnan ja työn kuormittavuuden sietokyvyn lisääntymisenä. Työnohjaus selkiyttää perustehtävää, lisää vuorovaikutuksellisuutta ja yhteistyötä toimien itsetuntemuksen ja työssäkasvamisen välineenä. Työnkehittämisen menetelmänä työnohjaus tavoittelee laatua ja hyvinvointia. Se mahdollistaa luovien vaihtoehtoisten ratkaisujen löytämisen kautta oivalluksia ja keinoja työhön, kuten suunnitteluun, organisointiin ongelmatilanteiden työstämiseen, päätöksentekoon sekä henkilöstöhallintaan. (Ollila & Niskanen 2003, 28.)  Opettajien ammattijärjestö on tehnyt työnohjauskannanoton (LIITE 1), jonka mu-kaan työnohjaus on osa työyhteisön kehittämistä ja sen tavoitteena on lisätä opet-tajien edellytyksiä selviytyä kasvatus- ja opetustyössä sekä antaa käytettäväksi erilaisia ratkaisumalleja, edistää työyhteisön toimintaa ja sillä on jaksamista edis-tävää sekä työsuojelullista merkitystä (OAJ 2008). 
 5   Työnohjauksella ja työyhteisöjen kehittämishankkeilla on osoitettu olevan vaiku-tusta toiminnan laadun paranemiseen, henkilöstön ammatti-identiteetin vahvistu-miseen ja työyhteisön toiminnan paranemiseen. Lisäksi ne ovat yleensä paranta-neet vuorovaikutusta ja tiedonkulkua työpaikalla, mitkä puolestaan ovat jatkuvan kehittämisen perusta. Myös sosiaalisen tuen ja vuorovaikutusmahdollisuuksien on usein todettu parantuneen. (Lindström 2002, 348; Paunonen-Ilmonen 2001, 17.)    2.2 Työhyvinvointi opetusalalla Työterveyslaitoksen työhyvinvoinnin määritelmässä sanotaan työhyvinvoinnin tarkoittavan sitä, että työntekijä ja työyhteisö työskentelevät osaavasti ja tuotta-vasti turvallisessa sekä terveellisessä työssä, hyvin johdetussa organisaatiossa ko-kien työnsä mielekkääksi ja palkitsevaksi sekä elämän hallintaa tukevaksi (Antto-nen & Räsänen 2008, 17). Tutkittaessa opetushenkilöstön työhyvinvointia, työ-uupumusta ja työnimua on todettu, että työn imu on selvästi yleisempi kokemus kuin stressi- ja uupumisoireet. Kun halutaan säilyttää opettajien innostus työtä kohtaan, on ylläpidettävä ja kehitettävä työn tarjoamia voimavaroja, kuten työn itsenäisyys, kehittävyys ja vuorovaikutusmahdollisuudet. Lisäksi organisatorisilla ja yksilöllisillä toimenpiteillä on pidettävä työn vaatimukset kohtuullisina ja siten ehkäistävä työuupumusta. (Perkiö-Mäkelä, Nevala & Laine 2006, 33.)   Työterveyslaitoksen määritelmää mukaillen tässä opinnäytetyössä työhyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallisuutta, motivaatiota, työn iloa ja imua sekä hallinnan tunnetta sitä, että työ sujuu ja syntyy tulosta (Anttonen & Räsänen 2008, 1). Työhyvinvointi muodostuu siten monista tekijöistä ja näistä useita voidaan käsitellä työnohjauksessa. Vuorovaikutuksellisena työnohjauksen hyöty näkyy työyhteisön toimivuuden ja hyvinvoinnin tasolla (Ollila 2006, 174).   Tässä opinnäytetyössä työnohjauksella tarkoitetaan kokemuksellista oppimisen muotoa, jolla pyritään kehittämään reflektiivisempää suhdetta omaan työhön, työ-rooliin ja työyhteisöön tavoitteena työntekijän ammatillinen kasvu. Sisältönä on ohjattavan työ, siihen liittyvien tunteiden, työtilanteiden ja – menetelmien sekä 
 6  ammatillisten valmiuksien tarkasteleminen yhdessä työnohjaajakoulutuksen saa-neen kokeneen työelämän asiantuntijan kanssa. (Räsänen 2006, 163.)   Opinnäytetyöstä rajataan pois työnohjauksen teoreettiset näkökulmat ja työssä kehittymisen oppimisteoriat opinnäytetyölle asetetun laajuuden toteutumiseksi.                           
 7  3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 3.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuskysymys  Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittää opetusalan henkilöstön odotuksia työnoh-jausta kohtaan työhyvinvoinnin tukena. Työnohjauksen vaikuttavuutta on vaikea osoittaa kokeilla ja usein tieteellisissä tutkimuksissa turvaudutaan työnohjaukses-sa olleiden kokemuksiin (Paunonen-Ilmonen 2001, 16). Kysymyksessä on kerta-luontoinen eli poikkileikkauskysely ja sillä haetaan tietoa kyselyn toteuttamishet-keltä (Heikkilä 2008, 33).   Tutkimuskysymys on   Mitä odotuksia opetusalan henkilöstöllä on työnohjausta kohtaan työhyvinvoin-nin tukena?  Tutkimus sai alkunsa kiinnostuksesta työnohjausta ja sen tarjoamia mahdollisuuk-sia kohtaan ammatillisessa oppilaitoksessa. Seuraavissa alaluvuissa kuvataan tut-kimusprosessin eteneminen (KUVIO 1).    KUVIO 1. Tutkimusprosessin eteneminen.  
 8  3.2 Kohderyhmän kuvaus   Kohderyhmäksi valittiin eteläsuomalaisen ammatillisen oppilaitoksen 2010 ke-väällä työnohjaukseen osallistunut henkilöstö (opettajat, tukipalveluhenkilöstö, esimiehet, muissa tehtävissä toimivat). Kyseinen koulutuskeskus järjestää kaikki-en alojen ammatillista sekä lukiokoulutusta nuorille ja aikuisille. Koulutuskeskus on osa alueellista koulutuskonsernia ja siellä opiskelee vuosittain yli 5300 toisen asteen opiskelijaa, oppisopimuskoulutuksessa keskimäärin 1 500, lukiokoulutuk-sessa yli 200 ja aikuiskoulutuksessa noin 12 000 eri henkilöä. Opettajia ja muuta henkilöstöä on yli 750. Kyseisen koulutuskonsernin henkilöstöstrategia vuosille 2005 – 2010 linjaa toimenpiteet, joiden avulla osaaminen ja työssä jaksaminen turvataan. Strategian avulla valmistaudutaan vastaamaan tuleviin haasteisiin ja sen yhtenä tavoitteena on osaava, sitoutunut sekä hyvinvoiva henkilöstö. Strategiaoh-jelma sisältää suunnitelman sekä ohjeistuksen työnohjauskäytännöstä. Koulutus-keskuksen henkilöstölle työnohjausta tarjotaan ammatillisen kasvun ja kehittymi-sen tukemiseen, työroolin ja työn perustehtävän selkeyttämiseen, työssäjaksami-sen tukemiseen, vahvistamaan työhön sitoutumista, työn laadun ja työhyvinvoin-nin osatekijänä sekä ulkopuolisen näkökulman saamiseksi työyhteisön ongelmati-lanteisiin. (Päijät-Hämeen koulutuskonserni 2010c; Päijät-Hämeen koulutuskon-serni 2010b.) 3.3 Kyselylomake  Tiedonkeruumenetelmäksi valittiin Survey-menetelmällä toteutettava kysely (LIITE 2), koska se soveltuu käytettäväksi mielipidetutkimuksen toteutukseen.  Tiedonkeruuohjelmaksi valittiin Webropol-ohjelma, koska se on vastaajille tuttu työolobarometri-kyselyyn vastaamisen kautta. Kysymyksessä oli poikkileikkaus eli kertaluontoinen kokonaistutkimus, jolloin saatiin tietoa kertaluontoisesti kyse-lyhetkeltä. Asteikkokyselyyn ja kokonaistutkimukseen päädyttiin, koska se on perusteltua perusjoukon koon ollessa alle sata (Heikkilä 2008, 33). Lisäksi www-kyselyn etuina oli tehokkuus ja taloudellisuus, vastausten saannin nopeus, haastat-telijan vaikutuksen vähäisyys sekä arkaluonteisten kysymysten esittämismahdolli-
 9  suus. Tosin verkkokyselyn heikkoutena voi olla vähäinen avoimiin kohtiin vas-taaminen ja lisäksi vastausten tarkkuus voi olla kyseenalaista. (Heikkilä 2008, 19 -20.) Verkkopohjaisen kyselyn etuna on myös anonymiteetti, joka rohkaisee tutkit-tavia olemaan rehellisempiä ja suorempia helpottaen tutkimuksen kannalta olen-naisen tiedon saamista lisäten tutkijan vapautta käsitellä arkojakin asioita (Mäki-nen 2006, 114).   Kyselylomake rakennettiin Webropol–ohjelman avulla ja kysymykset johdettiin (LIITE 3) työnohjauksen määritelmien sekä niiden tehtävien pohjalta, joita työn-ohjauksella katsotaan olevan. Kyselylomake testattiin huhtikuussa 2010. Testauk-seen osallistuneiden joukossa oli eri henkilöstöryhmien edustajia. Testauksen jäl-keen kysymyksiä tarkennettiin, osaa asteikkokysymyksistä täydennettiin ja kuusi avointa kysymystä muuttuivat yhdeksi avoimeksi kysymykseksi.   Monivalintakysymyksissä yhdestä viiteen kysyttiin taustatiedot, joiksi valittiin vastaajan työkokemus kyseisissä tehtävissä, toimiiko vastaaja oppilaitoksessa ope-tus-, tukipalvelu-, esimies-, vai muissa tehtävissä. Kuinka kauan vastaaja on näis-sä tehtävissä toiminut, minä ajankohtana työnohjaus on alkanut, työnohjauksen kesto puolen vuoden tarkkuudella sekä kenen aloitteesta työnohjaus on käynnisty-nyt. Aineistonkeruun pääkysymystyypiksi valittiin mielipidemittauksissa käytetty Likertin asteikko, jolloin pieneen tilaan saadaan paljon tietoa. Asteikosta poistet-tiin ”en osaa sanoa” -vaihtoehto vastauserojen esiin saamiseksi. Vastaajia pyydet-tiin valitsemaan asteikosta parhaiten omaa käsitystä vastaava vaihtoehdon. (Heik-kilä 2008, 52 -53.4) Kysymyksissä kuudesta kahteentoista kysyttiin työnohjauk-sen toteuttamiseen liittyvistä asioista, työnohjauksen aloittamiseen vaikuttaneista asioista, vastaushetkellä vastaajille tärkeistä aiheista, mihin asioihin vastaajat odottivat työnohjaukselta apua tai tukea, kuinka eri asiat olivat työnohjauksessa toteutuneet, kuinka tärkeitä tietyt aiheet olivat vastaajalle itselleen sekä kuinka hyvin työnohjaus mahdollisti kysyttyjen asioiden käsittelyn. Kysymykset muodos-tettiin siten, että teoriaosuudessa mainittujen työnohjauksen määritelmien ja tehtä-vien pohjalta listattiin ryhmät työnohjauksen toteuttaminen ja tehtävät. Listausten pohjalta muodostettiin pääkysymykset ja niiden alakohdat. Periaatteena oli, että kukin listattu asia tulee kysytyksi vähintään kerran.  Lopuksi vastaajille tarjottiin mahdollisuus täydentää vastauksiaan avoimen kysymyksen avulla. Kyselypyyntö 
 10  toimitettiin sähköpostin välityksellä, jonka liitteenä oli saatekirje (LIITE 4). Jo-kaisen vastaajan vastaukset olivat tärkeitä tutkimuksen onnistumiseksi ja saatekir-jeen tulikin sisältää riittävästi informaatiota. Saatekirje testattiin ennen kyselylo-makkeen esitestausta. (Vilkka 2007, 86 -87.) 3.4 Aineistonkeruu ja käsittely Tutkimusaineisto kerättiin toukokuussa 2010. Kyselypyyntö välitettiin sähköpos-titse kyseisen ammatillisen oppilaitoksen niille työntekijöille (N 63), jotka osallis-tuivat työnohjaukseen keväällä 2010 ja siihen vastasi 34 henkilöä. Vastausprosen-tiksi saatiin 53,9 %. Taustatekijät, asteikkokysymysten tulosraportit tulostettiin webropol-ohjelmasta. Raporttien tulokset kuvattiin sanallisesti. Kyselyyn osallis-tuneiden määrän ollessa alle sata, tulosten kuvailussa käytettiin lukumäärällisiä ja prosentuaalisia vertailuja (Heikkilä 2008, 33).   Asteikkokysymysten analyysissä tarkastelun kohteeksi otettiin ensin se, kuinka valitut vastausvaihtoehdot jakautuivat määrällisesti ja prosentuaalisesti. Sen jäl-keen ristiintaulukoitiin kahden kysymyksen vastaukset suhteessa taustatietoihin.  Tässä opinnäytetyössä avoimen kysymyksen avulla oli tarkoitus saada asteikko-kysymyksiä täydentävää tietoa ja analysointi kohdentui aineistossa ilmaistuihin asioihin ja sanoihin. Avoimen kysymyksen analyysissä tulee määritellä haetaanko samanlaisuutta, erilaisuutta vai esimerkiksi logiikkaa (Tuomi & Sarajärvi 2009, 93). Myös se tulee päättää analysoidaanko vain sitä mikä on selkeästi ilmaistu vai analysoidaanko myös piilossa olevia viestejä (Kyngäs & Vanhanen 1999, 5). Avoimen kysymyksen analysointi aloitettiin tilastollisen analyysin kanssa rinnak-kain ja analysoinnissa sovellettiin teoriaohjaavaa sisällönanalyysiä. Siinä teoreet-tiset käsitteet tuotiin valmiina jo tiedettyinä päinvastoin kuin aineistolähtöisessä, jossa käsitteet luodaan saadun aineiston pohjalta. Tällöin analyysistä on tunnistet-tavissa aiemman tiedon vaikutus, joka on uusia uria avaava eikä teoriaa testaava. Sisällönanalyysi on perusanalyysimenetelmä, joka voidaan liittää erilaisiin ana-lyysikokonaisuuksiin. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 91, 96 - 97, 117.) Kuusitoista vastaajaa täydensi vastauksiaan avoimen kysymyksen välityksellä. Analysointi aloitettiin poistamalla ne vastaukset, jotka koskivat kysymys 12:sta toimimatto-
 11  muutta, koska ne eivät tuoneet aineiston analyysin kannalta oleellista tietoa.  Jäl-jelle jääneiden yhdeksän vastaajan vastauksia luettiin useaan kertaan ja sieltä poimittiin työnohjauksen toteuttamiseen ja tehtäviin liittyvät maininnat. Sen jäl-keen aineistosta etsittiin asteikkokysymyksien tuloksia täydentävää muuta tietoa. Nämä tiedot kerättiin listoiksi, joiden perusteella muodostettiin ryhmät 1) mitä työnohjauksesta oli saatu, 2) mikä työssä kuormittaa ja 3) mitä toivottiin lisää. Ryhmät saivat yhteisen otsikon Mitä muuta työnohjauksesta ajateltiin.                           
 12  4  TULOKSET Vastausten analysoinnissa tarkasteltiin mitä vaihtoehtoja vastaajat olivat valinneet eri vaihtoehdoista. Aluksi esitellään vastaajien taustatiedot ja työnohjauksen aloit-tamiseen vaikuttaneet seikat. Seuraavaksi esitellään tärkeinä pidetyt asiat työnoh-jauksen toteuttamisessa, merkittävät tavoitteet, työnohjauksen tärkeät aiheet sekä mitä työnohjaukselta odotettiin. Sen jälkeen tarkastellaan miten työnohjauksissa toteutuivat luottamuksellisuus, avoimuus, näkökulmien monipuolisuus, tavoitteel-lisuus, tasavertaisuus, rohkaisevuus ja eettisyys sekä lopuksi esitellään avoimen kysymyksen vastaukset. 4.1 Vastaajien taustatiedot   Taustatietoina tiedusteltiin vastaajien työkokemusta kyseisissä tehtävissä; toimii-ko vastaaja opetus-, tukipalvelu-, esimies-, vai muissa tehtävissä ja kuinka kauan hän on näissä tehtävissä toiminut, milloin työnohjaus on alkanut, työnohjauksen kesto sekä kenen aloitteesta työnohjaus on käynnistynyt (LIITE 5).  Suurin osa vastaajista eli 17 vastaajaa toimi opetustehtävissä (51,5 %) ja seuraa-vaksi eniten oli tukipalvelutehtävissä (36,4 %) toimineita eli 12. Esimiehenä (6,1 %) ja muissa tehtävissä (6,1 %) toimineita oli kumpaakin kaksi henkilöä. Yli puo-let (66,7 %) eli 17 vastaajaa oli toiminut nykyisissä työtehtävissä alle viisi vuotta. Yhdeksän vastaajaa oli toiminut nykyisissä tehtävissään 6-10 vuotta ja enemmän kuin 11 vuotta nykyisissä tehtävissä toimineita oli kaksi henkilöä (6,1 %). Suurin osa eli 24 vastaajaa oli aloittanut työnohjauksen syyskaudella 2009. Loppujen yhdeksän (27,3 %) työnohjauksen aloitus jakautuu verrattain tasaisesti vuosien 2008 ja 2010 kevätkauden väliselle ajalle. Edelleen suurimman osan (75,8 %) eli 25 vastaajan työnohjaus oli sovittu määräaikaiseksi vuoden 2010 kevään loppuun asti. Viisi (15,2 %) määräaikaista sopimusta päättyy 2010 vuoden lopussa ja tois-taiseksi tai muuksi ajaksi sovittuja työnohjauksia oli kolme (9,1 %).  
 13  Useimmin työnohjauksen aloite tuli työyhteisöltä (42,4 %). Työnohjaukset käyn-nistyivät yhtä usein esimiehen (24,2 %) kuin ohjattavien itsensä (24,2 %) aloit-teesta. Vain kolmessa tapauksessa (9,1 %) aloitteen teki työkaveri. 4.2 Mikä on tärkeää työnohjauksen toteuttamisessa  Vastaajista puolet (50 %) piti säännöllisyyttä erittäin tärkeänä ja vajaa puolet tär-keänä (41,2 %). Kolme vastaajaa piti sitä jonkin verran tärkeänä. Ryhmätyönohja-ukseen osallistujien läsnäolo jokaisella tapaamiskerralla oli erittäin tärkeää (41,2 %) neljäntoista ja tärkeää neljäntoista (41,2 %) vastaajan mielestä. Kuusi vastaa-jaa piti sitä jonkin verran tärkeänä 17,6 %). Työnohjausten alkaminen ja päätty-minen täsmällisesti sovittuna aikana oli erittäin tärkeää viidelletoista (44,1 %) ja tärkeää kuudelletoista (47,1 %) vastaajalle. Jonkin verran tärkeää (8,8 %) se oli kolmelle vastaajalle. Oma aloite työnohjauksen aloittamiseksi oli tärkeää kahdel-letoista (35,3 %), tärkeää 15 (44,1 %), jonkin verran tärkeää (17,6 %) kuudelle ja ei lainkaan tärkeää (2,9 %) yhdelle vastaajista (taulukko 1).       Taulukko 1. Työnohjauksen toteuttamisessa tärkeät asiat   
  
erittäin 
tärkeä  
(arvo: 1)  
tärkeä  
(arvo: 2)  
jonkin 
verran 
tärkeä  
(arvo: 3)  
ei lainkaan 
tärkeä  
(arvo: 4)  
Työnohjaustapaamiset toteutuvat säännöllisin väliajoin 
(ka: 1,588; yht: 34)  
50% 
17  
41,2% 
14  
8,8% 
3  
0% 
0  
Ryhmätyönohjaukseen osallistuvat ovat jokaisella 
tapaamiskerralla läsnä (ka: 1,765; yht: 34)  
41,2% 
14  
41,2% 
14  
17,6% 
6  
0% 
0  
Työnohjaustapaamiset alkavat ja päättyvät täsmälli-
sesti sovitun mukaisesti (ka: 1,647; yht: 34)  
44,1% 
15  
47,1% 
16  
8,8% 
3  
0% 
0  
Osallistuminen työnohjaukseen on lähtenyt omasta 
aloitteesta (ka: 1,882; yht: 34)  
35,3% 
12  
44,1% 
15  
17,6% 
6  
2,9% 
1  
ka: 1,721; yht: 136 
42,6%  
58  
43,4%  
59  
13,2%  
18  
0,7%  
1   4.3 Työnohjauksen aloittamiseen vaikuttaneet seikat  Seuraavaksi esitellään mitkä seikat ovat olleet vastaajien mielestä vaikuttamassa työnohjauksen aloittamiseen (taulukko 2). 
 14   Taulukko 2. Työnohjauksen aloittamiseen vaikuttaneet tekijät.   
  
erittäin 
paljon  
(arvo: 1)  
paljon  
(arvo: 2)  
jonkin ver-
ran  
(arvo: 3)  
ei lainkaan  
(arvo: 4)  
Ammatillisen kasvun ja kehittymisen tukeminen 
(ka: 2,091; yht: 33)  
24,2% 
8  
45,5% 
15  
27,3% 
9  
3% 
1  
Työroolin ja työn perustehtävän selkeyttäminen 
(ka: 1,697; yht: 33)  
45,5% 
15  
39,4% 
13  
15,2% 
5  
0% 
0  
Työssä jaksamisen tukeminen (ka: 1,303; yht: 33)  
72,7% 
24  
24,2% 
8  
3% 
1  
0% 
0  
Työhön sitoutumisen tukeminen (ka: 2,424; yht: 
33)  
9,1% 
3  
48,5% 
16  
33,3% 
11  
9,1% 
3  
Työn laadun ja työhyvinvoinnin tukeminen (ka: 
1,606; yht: 33)  
39,4% 
13  
60,6% 
20  
0% 
0  
0% 
0  
Ulkopuolisen näkökulman saaminen työyhteisön 
ongelmatilanteisiin (ka: 1,97; yht: 33)  
39,4% 
13  
36,4% 
12  
12,1% 
4  
12,1% 
4  
ka: 1,848; yht: 198 
38,4%  
76  
42,4%  
84  
15,2%  
30  
4%  
8   Työnohjauksen aloittamiseen eniten näytti vaikuttaneen työn laadun sekä työhy-vinvoinnin tukeminen. Kaikki vastaajat katsoivat niiden vaikuttaneen joko erittäin paljon (39,4 %) tai paljon (60,6 %) työnohjauksen aloittamiseen. Työssäjaksami-sen tukeminen nousi seuraavaksi tärkeimmäksi syyksi. Suurin osa eli 24 vastaajaa (72,7 %) vastasi sen vaikuttaneen erittäin paljon ja kahdeksan mielestä (24,2 %) paljon. Yhden vastaajan mielestä (3 %) työssäjaksamisen tukeminen oli vaikutta-nut jonkin verran.   Myös työroolin ja perustehtävän selkiyttäminen oli vaikuttanut monen vastaajan mielestä työnohjauksen aloittamiseen erittäin paljon (45,5 %) tai paljon (39,4 %). Uusien näkökulmien löytäminen oli merkittävää (36,4 %) tai erittäin merkittävää (54,5 %) useimmille vastaajista. Ammatillisen kasvun ja kehittymisen tukeminen työnohjauksen aloittamisen perusteena ilmoitti vajaa kolmannes vastaajista. Työ-hön sitoutumisen tukeminen ei ollut niin merkittävää työnohjauksen aloittamiselle kuin työssäjaksamisen tai työroolin ja -tehtävien selkiyttäminen. Neljätoista vas-taajaa ilmoitti sillä olleen jonkin verran vaikutusta (33,3 %) tai ei lainkaan vaiku-tusta (9,1 %).     Ulkopuolisen näkökulman saaminen työyhteisön ongelmatilanteisiin oli vaikutta-nut työnohjauksen aloittamiseen erittäin paljon kolmentoista (39,4 %) vastaajan ja 
 15  paljon kahdentoista (36,4 %) vastaajan mielestä. Neljä (12,1 %) vastaajaa ilmoitti vaikutusta olleen jonkin verran ja neljä ei lainkaan (12,1 %) vaikutusta.  4.4 Työnohjauksen merkittävät tavoitteet  Seuraavaksi esitellään kuinka merkittäviä vastaajille olivat vastaushetkellä työn-ohjauksessa luovan ajattelun kehittyminen, oivallusten ja uusien valmiuksien saaminen, omien ajatusten jakaminen, uusien näkökulmien löytäminen, ammatilli-sen identiteetin rakentuminen ja vahvistuminen, motivaation vahvistuminen, pää-töksenteon apu, työyhteisön ja työyhteisön vuorovaikutuksen kehittäminen sekä työssäjaksaminen (taulukko 3).   Taulukko 3. Vastaushetkellä työnohjauksessa merkittävinä pidetyt asiat.   
  
erittäin 
merkittävä  
(arvo: 1)  
merkittävä  
(arvo: 2)  
hieman 
merkittävä  
(arvo: 3)  
ei lainkaan 
merkittävä  
(arvo: 4)  
Luovan ajattelun kehittyminen (ka: 2,364; yht: 33)  
12,1% 
4  
42,4% 
14  
42,4% 
14  
3% 
1  
Oivalluksien saaminen (ka: 1,719; yht: 32)  
43,8% 
14  
43,8% 
14  
9,4% 
3  
3,1% 
1  
Uusien valmiuksien saaminen (ka: 1,909; yht: 33)  
30,3% 
10  
51,5% 
17  
15,2% 
5  
3% 
1  
Omien ajatusten jakaminen (ka: 1,848; yht: 33)  
45,5% 
15  
30,3% 
10  
18,2% 
6  
6,1% 
2  
Uusien näkökulmien löytäminen (ka: 1,576; yht: 
33)  
54,5% 
18  
36,4% 
12  
6,1% 
2  
3% 
1  
Ammatillisen identiteetin rakentuminen ja vahvis-
tuminen (ka: 2,156; yht: 32)  
15,6% 
5  
56,3% 
18  
25% 
8  
3,1% 
1  
Motivaation vahvistuminen (ka: 2,303; yht: 33)  
12,1% 
4  
57,6% 
19  
18,2% 
6  
12,1% 
4  
Apua päätöksentekoon (ka: 2,333; yht: 33)  
15,2% 
5  
39,4% 
13  
42,4% 
14  
3% 
1  
Työyhteisön kehittäminen (ka: 1,667; yht: 33)  
48,5% 
16  
39,4% 
13  
9,1% 
3  
3% 
1  
Työyhteisön vuorovaikutuksen edistäminen (ka: 
1,636; yht: 33)  
51,5% 
17  
36,4% 
12  
9,1% 
3  
3% 
1  
Työssäjaksaminen (ka: 1,455; yht: 33)  
63,6% 
21  
27,3% 
9  
9,1% 
3  
0% 
0  
ka: 1,906; yht: 361 
35,7%  
129  
41,8%  
151  
18,6%  
67  
3,9%  
14    Vastaushetkellä merkittävimmiksi asioiksi nousivat työssäjaksaminen, työyhtei-sön vuorovaikutuksen edistäminen sekä työyhteisön kehittäminen.  Työssäjaksa-minen oli merkittävin asia suurimmalle osalle vastaajista. 21 vastaajaa ilmoitti sen 
 16  erittäin merkittäväksi (63,6 %) ja yhdeksän merkittäväksi (27,3 %) asiaksi. Vain kolmen (9,1 %) vastaajan mielestä työssäjaksaminen oli hieman merkittävä asia sillä hetkellä. Työyhteisön vuorovaikutuksen kehittäminen nousi toiseksi merkit-tävämmäksi aiheeksi vastaushetkellä. Erittäin merkittävää se oli 17:lle (51,5 %) vastaajalle ja merkittävää kahdelletoista (36,4 %) vastaajalle. Kolmelle (9,1 %) vastaajista se oli hieman merkittävää ja yhdelle (3,0 %) ei lainkaan merkittävä.   Luovan ajattelun kehittyminen oli hieman merkittävää (42,4 %) tai merkittävää (42, 4 %) suurelle osalle vastaajista. Yhdelle vastaajista se ei ollut lainkaan mer-kittävä (3,0 %) ja neljälle erittäin merkittävä asia (12,1 %). Ammatillisen identi-teetin rakentumista ja vahvistumista piti vastaushetkellä merkittävintä reilu puolet ja hieman merkittävänä noin neljäsosa vastaajista. Erittäin merkittävää (15,6 %) se oli viidelle ja ei lainkaan merkittävä (3,0 %) yhdelle vastaajista. Uusia näkökulmia piti erittäin merkittävänä (54,5 %) yli puolet ja merkittävänä yli kolmannes 36,4 %) vastaajista. Vain kaksi (6,1 %) piti niitä hieman merkittävänä ja yksi ei lain-kaan merkittävänä (3,0 %). Myös omien ajatusten jakaminen oli usealle vastaajis-ta erittäin merkittävää (40,5 %) tai merkittävää (30,3 %). Kuitenkin melkein vii-dennekselle (18,2 %) se oli hieman merkittävää tai ei lainkaan merkittävää (6,1 %). Oivallusten saaminen oli erittäin merkittävää (42,4 %) tai merkittävää (42,4 %) reilu neljä viidesosalle vastaajista. Kolme vastaajaa piti sitä vain hieman mer-kittävänä (9,4 %) ja yksi ei lainkaan merkittävänä (3,0 %).   17 vastaajaa piti uusien valmiuksien saamista merkittävänä (51,5 %), kymmenen erittäin tärkeänä (30,3 %), viisi hieman merkittävänä (15,2 %) ja yksi ei lainkaan merkittävänä (3,0 %).  Motivaation vahvistuminen ei ollut lainkaan merkittävä neljälle (12,1 %) vastaajista ja vain hieman merkittävä se oli kuudelle (18,2 %) vastaajalle. Merkittävänä sitä piti yli puolet (57,6 %) ja erittäin merkittävänä neljä (12,1 %) vastaajista. Avun saaminen päätöksen tekoon oli hieman merkittävää (42,4 %) tai merkittävää (39,4 %).  Erittäin merkittävää se oli vain viidelle (15,2 %) vastaajista ja yhdelle ei lainkaan merkittävää (3,0 %).    
 17  4.5 Työnohjauksen tärkeät aiheet  Seuraavaksi esitellään kuinka tärkeää seuraavien aiheiden käsittely työnohjauk-sessa oli vastaajille. Aiheina ovat vuorovaikutussuhteet työyhteisössä, työtilanteet, työmenetelmät, työtehtävät ja -roolit, työhön liittyvät tunteet, vuorovaikutussuh-teet eri toimijoiden, asiakkaiden ja esimiehen välillä, sekä työhön liittyvät asenteet ja arvot (taulukko 3).  Taulukko 3. Työnohjauksessa tärkeiksi koetut aiheet.   
  
erittäin 
tärkeä  
(arvo: 1)  
tärkeä  
(arvo: 2)  
jonkin 
verran 
tärkeä  
(arvo: 3)  
ei lainkaan 
tärkeä  
(arvo: 4)  
Työtilanteet (ka: 1,818; yht: 33)  
42,4% 
14  
36,4% 
12  
18,2% 
6  
3% 
1  
Työmenetelmät (ka: 2,303; yht: 33)  
12,1% 
4  
51,5% 
17  
30,3% 
10  
6,1% 
2  
Työtehtävät (ka: 2,182; yht: 33)  
18,2% 
6  
48,5% 
16  
30,3% 
10  
3% 
1  
Työroolit (ka: 1,909; yht: 33)  
33,3% 
11  
42,4% 
14  
24,2% 
8  
0% 
0  
Työhön liittyvät tunteet (ka: 1,788; yht: 
33)  
42,4% 
14  
39,4% 
13  
15,2% 
5  
3% 
1  
Työhön liittyvät asenteet (ka: 1,939; yht: 
33)  
24,2% 
8  
57,6% 
19  
18,2% 
6  
0% 
0  
Työhön liittyvät arvot (ka: 1,939; yht: 33)  
21,2% 
7  
63,6% 
21  
15,2% 
5  
0% 
0  
Vuorovaikutussuhteet työyhteisössä (ka: 
1,606; yht: 33)  
42,4% 
14  
54,5% 
18  
3% 
1  
0% 
0  
Vuorovaikutussuhteet asiakkaiden kanssa 
(ka: 1,909; yht: 33)  
39,4% 
13  
39,4% 
13  
12,1% 
4  
9,1% 
3  
Vuorovaikutussuhteet esimiehen kanssa 
(ka: 2,061; yht: 33)  
33,3% 
11  
30,3% 
10  
33,3% 
11  
3% 
1  
ka: 1,945; yht: 330 
30,9%  
102  
46,4%  
153  
20%  
66  
2,7%  
9   Selkeästi valtaosa vastaajista piti työyhteisön vuorovaikutussuhteiden käsittele-mistä erittäin tärkeänä (42,4 %) tai tärkeänä (54,4 %). Vain yksi vastaaja piti sitä jonkin verran tärkeänä. Ei lainkaan tärkeä (0 %) vastauksia ei ollut lainkaan. Myös työhön liittyvien tunteiden käsittely koettiin erittäin tärkeäksi (42,4 %) tai tärkeäksi (39,4 %) suurimman osan (27) mielestä. Viiden vastaajan mielestä se oli jonkin verran tärkeä (24,2 %) aihe. Edelleen vuorovaikutussuhteet eri toimijoiden välillä koettiin tärkeiksi aiheiksi. Vuorovaikutussuhteet asiakkaiden kanssa oli erittäin tärkeä (39,4 %) tai tärkeä aihe (39,4 %) valtaosalle vastaajista (26). Jonkin verran tärkeäksi (12,1 %) tai ei lainkaan tärkeäksi (9,1 %) sen näki seitsemän vas-
 18  taajaa. Vuorovaikutussuhteet esimiehen kanssa oli kolmannekselle erittäin tärkeä (33,3 %), miltei kolmannekselle tärkeä (30,3 %) ja kolmannekselle jonkin verran tärkeä (33,3 %) aihe käsiteltäväksi. Työmenetelmien käsittelyä piti tärkeänä (51,5 %) reilu puolet ja jonkin verran tärkeänä (30,3 %) miltei kolmannes vastaajista. Neljä vastaajaa piti aihetta erittäin tärkeänä ja kaksi ei lainkaan tärkeänä (6,1 %). Työtehtävien käsittelyä piti tärkeänä vajaa puolet (48,5 %), loput vastaajista erit-täin tärkeänä (18,2 %), jonkin verran tärkeänä alle kolmannes (30,3 %) eikä lain-kaan tärkeänä yksi vastaaja (3,0 %). Työroolien käsittelyn näki tärkeänä kaksi viidesosaa eli 14 vastaajaa (42,4 %) ja erittäin tärkeänä yksitoista (33,3 %) vastaa-jaa. Kahdeksan piti työroolien käsittelyä jonkin verran tärkeänä (24,2 %). Työti-lanteiden käsittelyn koki erittäin tärkeäksi (42,4 %) tai tärkeäksi (36,4 %) valtaosa (26) vastaajista. Työhön liittyvistä asenteita kysyttäessä yli puolet (57,6 %) vas-taajista piti tärkeänä aiheena ja miltei neljännes erittäin tärkeänä 24,2 %). Kuusi vastaajaa piti niitä jonkin verran tärkeänä aiheena. Työhön liittyvien arvojen käsit-telyä suurin osa vastaajista piti tärkeänä (63,6 %) tai erittäin tärkeänä (21,2 %) ja viisi vastaajaa jonkin verran tärkeänä (15,2 %).   Lopuksi tarkasteltiin ristiintaulukoimalla kuinka tärkeitä ohjattaville oli työhön liittyvien tunteiden ja työyhteisön vuorovaikutussuhteiden käsittely työnohjauk-sessa suhteessa siihen, missä työtehtävissä vastaajat toimivat. Kysyttäessä työhön liittyvien tunteiden käsittelyn tärkeyttä opetushenkilöstön vastaukset asettuivat melko tasaisesti erittäin tärkeän (35,5 %), tärkeän (29,4 %) ja jonkin verran tärke-än (29,4 %) kohdalle. Yhdelle vastaajista aihe ei ollut lainkaan tärkeä. Molemmil-le esimiehille työhön liittyvien tunteiden käsittely oli erittäin tärkeää (50 %) tai tärkeää (50 %) ja tukipalveluissa toimineista yli puolelle erittäin tärkeää (58,3 %) ja lopuille tärkeää (41,7 %). Kahdelle muissa tehtävissä toimineelle aihe oli erit-täin tärkeä (19 %).  
 19   Kuvio 2. Työhön liittyvien tunteisen käsittelyn tärkeys eri tehtävissä toimiville.  Työyhteisön vuorovaikutussuhteiden käsittely (kuvio 3) työnohjauksessa oli kah-den esimiehen mielestä erittäin tärkeää. Sekä opetushenkilöstön että tukipalveluis-sa toimineiden mielestä reilulle puolelle vastaajista se oli tärkeää (66,7 %) ja kol-masosalle erittäin tärkeää (33,3 %).  Esimiesten mielestä vuorovaikutussuhteet oman esimiehen kanssa oli erittäin tärkeä (100 %) aihe. Sen sijaan valtaosalle tu-kihenkilöstöstä vuorovaikutussuhteet esimiehen kanssa oli vain jonkin verran tär-keää (66,7 %), neljännekselle tärkeää (25,0 %) ja vain yhdelle erittäin tärkeää (8,3 %).   opetustukipalvelutesimiesmuuMissä tehtävissä toimit? 100,0%80,0%60,0%40,0%20,0%0,0% Prosenttia ei lainkaan tärkeäjonkin verran tärkeätärkeäerittäin tärkeäKuinka tärkeitäseuraavien aiheidenkäsittelytyönohjauksessa onsinulle; Työhön liittyvättunteet?
 20   Kuvio 3. Odotukset oman työn suhteen hahmottamiseksi ja vastaajan toiminta-aika nykyisissä tehtävissä. 4.6 Mitä työnohjaukselta odotettiin  Seuraavana esitellään kuinka paljon vastaajat odottivat apua tai tukea työnohjauk-selta hahmottaakseen suhdettaan omaan työhön, edistääkseen luovaa ajattelua, löytämään uusia kehittymisen mahdollisuuksia, tukemaan ammatillisten valmiuk-sien ja itseluottamuksen vahvistumista, työssäjaksamista sekä etäisyyden ottami-seksi työhön, työpaikan ihmissuhteisiin ja siellä käsiteltäviin tilanteisiin (taulukko 4).        alle vuoden1-5 vuotta6-10 vuotta11 vuotta tai kauemminKuinka kauan olet toiminut nykyisissä tehtävissäsi? 100,0%80,0%60,0%40,0%20,0%0,0% Prosenttia en lainkaanjonkin verranpaljonerittäin paljonKuinka paljon odotattyönohjauksen antavantukea tai apuaseuraavissa asioissa;Auttaa hahmottamaansuhdetta omaan työhön?
 21  Taulukko 4. Asioita, joihin työnohjaukselta odotetaan tukea.   
  
erittäin 
paljon  
(arvo: 1)  
paljon  
(arvo: 2)  
jonkin 
verran  
(arvo: 3)  
en lain-
kaan  
(arvo: 4)  
Auttaa hahmottamaan suhdetta omaan työhön (ka: 
2,152; yht: 33)  
12,1% 
4  
63,6% 
21  
21,2% 
7  
3% 
1  
Edistää luovaa ajattelua työssä (ka: 2,656; yht: 32)  
3,1% 
1  
40,6% 
13  
43,8% 
14  
12,5% 
4  
Auttaa löytämään uusia kehittymisen mahdollisuuk-
sia (ka: 2,333; yht: 33)  
15,2% 
5  
39,4% 
13  
42,4% 
14  
3% 
1  
Tukee ammatillisten valmiuksien vahvistamista (ka: 
2,364; yht: 33)  
15,2% 
5  
36,4% 
12  
45,5% 
15  
3% 
1  
Edistää ammatillisen itseluottamuksen vahvistumis-
ta (ka: 2,303; yht: 33)  
21,2% 
7  
33,3% 
11  
39,4% 
13  
6,1% 
2  
Tukee työssä jaksamista (ka: 1,606; yht: 33)  
51,5% 
17  
36,4% 
12  
12,1% 
4  
0% 
0  
Auttaa ottamaan etäisyyttä työhön (ka: 2,515; yht: 
33)  
12,1% 
4  
36,4% 
12  
39,4% 
13  
12,1% 
4  
Auttaa ottamaan etäisyyttä työpaikan ihmissuhtei-
siin (ka: 2,788; yht: 33)  
9,1% 
3  
21,2% 
7  
51,5% 
17  
18,2% 
6  
Auttaa ottamaan etäisyyttä käsiteltäviin tilanteisiin 
(ka: 2,281; yht: 32)  
18,8% 
6  
46,9% 
15  
21,9% 
7  
12,5% 
4  
ka: 2,332; yht: 295 
17,6%  
52  
39,3%  
116  
35,3%  
104  
7,8%  
23   Selvästi eniten odotettiin tukea tai apua työssäjaksamiseen. Hieman yli puolet vastaajista odotti sitä erittäin paljon (51,5 %), reilu kolmannes paljon (36,4 %) ja jonkin verran neljä (12,1 %) vastaajaa. Suurin osa vastaajista odotti apua myös oman työn hahmottamiseen paljon (63,6 %) tai jonkin verran (21,2 %) ja erittäin paljon (12,1 %) sitä odotti neljä vastaajaa ja ei lainkaan yksi (3,0 %) vastaajista. Luovan ajattelun edistämistä odotettiin jonkin verran (39,4 %) tai paljon (39,4 %). Vain yksi vastaaja odotti sitä erittäin paljon (3,0 %) ja neljä ei lainkaan (12,1 %).   Uusia kehittymisen mahdollisuuksia odotti jonkin verran vajaa puolet vastaajista (42,4 %) ja miltei yhtä usea odotti niitä paljon (39,4). Viisi vastaajaa odotti erit-täin paljon (15,2 %) ja yksi ei lainkaan (3,0 %). Hieman vähemmän odotettiin tukea ammatillisen itseluottamuksen vahvistamiseen. Suurin osa vastaajista odotti tukea jonkin verran (39,4 %) tai paljon (33,3 %). Erittäin paljon (21,2 %) tukea odotti seitsemän ja ei lainkaan (6,1 %) kaksi vastaajista. Apua etäisyyden ottami-seksi työhön odotti erittäin paljon (12,1 %) tai ei lainkaan (12,1 %), molempia neljä vastaajaa. Loput 25 vastaajaa odotti tähän apua paljon (36,4 %) tai jonkin verran (39,4 %). Apua tai tukea etäisyyden ottamiseksi käsiteltäviin tilanteisiin odotti paljon vajaa puolet (45,5 %) vastaajista, erittäin paljon kuusi (18,2 %), jon-
 22  kin verran seitsemän (21,2 %) ja neljä (12,1 %) vastaajaa ei lainkaan. Suurin osa vastaajista odotti sitä jonkin verran (51,5 %) tai ei lainkaan (18,2 %). Paljon sitä odotti seitsemän (21,2 %) ja erittäin paljon kolme (9,1 %) vastaajaa. Kaikki alle vuoden tehtävissään toimineet odottivat siihen apua paljon (80 %) tai erittäin pal-jon (20 %). Sen sijaan kaksitoista vuotta tai kauemmin tehtävissään toimineet odottivat apua asiaan paljon (50 %) tai ei lainkaan (50 %).   Myös ammatillisten valmiuksien vahvistumiseen apua tai tukea näytti eniten odot-tavan alle vuoden tehtävissään toimineet. Suurin osa heistä odotti asiaan tukea erittäin paljon (40 %) tai paljon (40 %) ja loput jonkin verran (20 %). Kolme alle vuoden tehtävissään toimineista piti aihetta jonkin verran tärkeänä (60 %), yksi ei lainkaan tärkeänä (20 %) ja yksi erittäin tärkeänä (20 %).  Vuodesta viiteen vuo-teen tehtävissään toimineista suurin osa (17) odotti asiaan tukea jonkin verran (52 %) tai ei lainkaan (29,4 %), paljon kaksi (11,8 %) ja erittäin paljon vain yksi (5,9 %) vastaaja.  Neljä yli kuusi vuotta tehtävissään toimineista odotti tukea tai apua paljon (44,4 %) tai jonkin verran (44,4 %) ja yksi erittäin paljon (11,1 %). Yksi-toista vuotta tai kauemmin tehtävissään toimineista toinen vastaaja odotti asiaan apua paljon (50 %) ja toinen jonkin verran (50 %).  4.7 Työnohjauksessa toteutunutta  Seuraavana esitellään kuinka hyvin luottamuksellisuus, tasavertaisuus, tavoitteel-lisuus, eettinen kestävyys, rohkaisevuus, näkökulmien monipuolisuus sekä avoi-muus toteutuivat työnohjauksessa vastaajien mielestä (taulukko 5).    Taulukko 5. Työnohjauksen toteuttamisessa toteutuneita asioita.   
  
erittäin hyvin  
(arvo: 1)  
hyvin  
(arvo: 2)  
jonkin 
verran  
(arvo: 3)  
ei käsitelty 
lainkaan  
(arvo: 4)  
Luottamuksellisuus (ka: 1,788; yht: 33)  
39,4% 
13  
45,5% 
15  
12,1% 
4  
3% 
1  
Tasavertaisuus (ka: 2; yht: 33)  
33,3% 
11  
36,4% 
12  
27,3% 
9  
3% 
1  
Tavoitteellisuus (ka: 2,364; yht: 33)  
15,2% 
5  
33,3% 
11  
51,5% 
17  
0% 
0  
Eettinen kestävyys (ka: 2,212; yht: 33)  
15,2% 
5  
57,6% 
19  
18,2% 
6  
9,1% 
3  
Rohkaisevuus (ka: 2,152; yht: 33)  24,2% 42,4% 27,3% 6,1% 
 23  
8  14  9  2  
Näkökulmien monipuolisuus (ka: 2,273; yht: 33)  
15,2% 
5  
42,4% 
14  
42,4% 
14  
0% 
0  
Avoimuus (ka: 1,848; yht: 33)  
27,3% 
9  
63,6% 
21  
6,1% 
2  
3% 
1  
ka: 2,091; yht: 231 
24,2%  
56  
45,9%  
106  
26,4%  
61  
3,5%  
8    Parhaiten työnohjauksissa näytti toteutuneen luottamuksellisuus ja avoimuus. Suurin osa vastaajista (28) oli sitä mieltä, että luottamuksellisuus toteutui työnoh-jauksessa erittäin hyvin (39,4 %) tai hyvin (45,5 %). Neljän vastaajan mielestä se toteutui jonkin verran (12,1 %) ja yksi vastaajista oli sitä mieltä, ettei luottamuk-sellisuutta käsitelty lainkaan (3,0 %). Yli puolet (30) vastaajista totesi avoimuuden toteutuneen hyvin (63,6 %) tai erittäin hyvin (27,3 %), kaksi jonkin verran (6,1 %) ja yhden mielestä se ei toteutunut lainkaan (3,0 %).   Vähiten vastaajien mielestä näytti toteutuneen työnohjauksen tavoitteellisuus. Yli puolet eli 17 vastasi tavoitteellisuuden toteutuneen vain jonkin verran (51,5 %), hyvin (33,3 %) se toteutui yhdentoista vastaajan mielestä ja loppujen viiden vas-taajan mielestä erittäin hyvin (15,2 %). Neljätoista vastasi sen toteutuneen jonkin verran (42,4 %) ja neljäntoista mielestä se toteutui hyvin (42,4 %). Loput viisi vastaajaa oli sitä mieltä, että näkökulmien monipuolisuus oli toteutunut erittäin hyvin (15,2 %). Tasavertaisuuden toteutumisesta työnohjauksessa kolmannes oli sitä mieltä, että se toteutui erittäin hyvin (33,3 %), reilu kolmannes hyvin (36,4 %), toteutui jonkin verran (27,3 %) vastauksia yhdeksän ja ei käsitelty lainkaan (3,0 %) vastauksia yksi. Eettinen kestävyys toteutui valtaosan (24) mielestä hyvin (57,6 %) tai erittäin hyvin (15,2 %), jonkin verran (18,2 %) kuusi ja ei lainkaan (9,1 %) kolmen vastaajan mielestä.  Yli puolet vastaajista vastasi rohkaisevuuden toteutuneen erittäin hyvin (24,2 %) tai hyvin (66,7 %), reilu neljännes jonkin ver-ran (27,3 %) ja ei lainkaan (6,1 %) kahden vastaajan mielestä.     
 24  4.8 Mitä muuta työnohjaukselta odotettiin  Kyselyn loppuun sijoitetussa avoimessa kysymyksessä tarjottiin vastaajille mah-dollisuus täydentää vastauksiaan vastaamalla avoimeen kysymykseen 12. Mitä muuta haluat sanoa?  Työnohjauksesta oli saatu tukea omille ajatuksille ja kehittämisideoille, apua työs-säjaksamiseen sekä kokemusten jakamiseen muiden kanssa. Yksi vastaaja mainitsi odotustensa työnohjausta kohtaan olleen huomattavasti korkeammat kuin mitä hän siitä oli lopulta hyötynyt ja yhdelle vastaajista työnohjauksesta ei ollut lainkaan hyötyä. Kiitosta työnohjauksen toteutumistavassa tuli luottamuksellisen ilmapiirin luomisesta ja selkeistä säännöistä. Erittäin paljon oli ollut merkitystä työnohjaajan ammattitaidolla ja tasapuolisuudella. Työnohjaajaa kiitettiin myös siitä, että hän oli laittanut ohjattavat kyseenalaistamaan omia menettely- ja toimintatapojaan sekä pohtimaan positiivisia ratkaisuja tai muutoksia ongelmatilanteisiin. Lisäksi vastauksissa todettiin, että osallistujat luovat työnohjauksen hengen. Yksi avoi-meen kysymykseen vastanneista totesi saaneensa työnohjaajalta tukea omille aja-tuksille ja kehittämisideoille.    Työnohjauksen toteutumisesta sanottiin esimerkiksi näin:  
”Olen hyvin tyytyväinen järjestettyyn työnohjaukseen. Perustelen tä-
tä työnohjaajan ammattitaidolla, tasapuolisuudella (kaikki pääsevät 
ääneen). Työnohjauksessamme on luottamuksellinen ilmapiiri ja 
ryhmän kokoontumisille on selkeät säännöt (mm. kokoontumiskerrat, 
kokoontumisten kesto”). 
 
”Vaikka osa ajasta, varsinkin ensimmäisillä kokoontumiskerroilla 
menee tilanteen kartoittamiseen ja ongelmien esiin nostamiseen, on 
työskentelyn oltava tavoitteellista, tähdättävä muutokseen. Omassa 
työnohjauksessamme työnohjaaja kyseenalaistaa sopivasti menette-
lytapojamme ja laittaa meidät pohtimaan positiivista ratkaisua / 
muutosta ongelmatilanteeseen, tai omiin menettely- ja ajatteluta-
poihimme”. 
 25   Työtä kuormittavina tekijöinä mainittiin työtehtävien paljous, työtehtävien ja vas-tuiden selkiyttämättömyys sekä esimiesten toiminnassa ongelmien ohittaminen tai vähättely ja esimiesten johtamistaidon puutteet. Ongelmiksi koettiin työnohjauk-sen järjestämisajankohta, ettei asioista puhuttu oikeilla nimillä tai jos puhuttiin, ne eivät johtaneet eteenpäin. Vastauksissa toivottiin, että työnohjauksessa saavutettu-ja tavoitteita tarkasteltaisiin yhdessä esimiesten kanssa sekä keskusteltaisiin kuin-ka työnohjauksen päätyttyä jatketaan eteenpäin.   Työnohjaukseen liittyvistä odotuksista sanottiin esimerkiksi näin:  
”Ja se. että ei puhuta asioista "oikeilla nimillä" ja jos puhutaan se 
ei johda mihinkään. Mitä ylemmäs esimiestasolla mennään sitä 
varmemmin he eivät halua kuulla ongelmista tai vähättelevät niitä. 
Tämän takia minulla ei oikeasti ole mitään odotuksia työnohjauksel-
le”.  Työnohjauksen jälkeisistä jatkotoiveista sanottiin esimerkiksi näin:  
”Työnohjauksen vaikuttavuudesta osana työhyvinvointia voisi kehit-
tää siten, että työnohjauksen jälkeen myös työnohjaajalta menisi pa-
laute esim. esimiehelle kuinka hyvin asetetuissa tavoitteissa onnis-
tuttiin. Nyt asioita ei käydä läpi, kun työnohjaus loppuu, mitään ei 
koota tai kasata, vaikka pyydettäisiin.” 
 
”Minusta olisi hyvä, että työnohjauksen jälkeen oli palautekeskuste-
lu osapuolten, esimiehen ja työhyvinvoinnista vastaavan henkilön 
kanssa, mitä saavutettiin, miten toimitaan tästä eteenpäin”. 4.9 Tulosten yhteenveto  Suurin osa vastaajista toimi opetus tai tukipalvelutehtävissä. Kaksi vastaajaa toimi esimiehenä ja kaksi muissa tehtävissä. Valtaosa kyselyyn vastanneiden työnohja-
 26  uksista oli sovittu vuoden määräajaksi. Työnohjausten aloittamisen syinä oli useimmiten työnlaatu ja työhyvinvointi sekä työssäjaksaminen. Työnohjauksen toteuttamisessa tärkeintä oli säännöllisyys ja että työnohjaukset alkavat ja päätty-vät täsmällisesti sovitun mukaisesti. Tärkeimmäksi käsittelyaiheeksi nousivat vuo-rovaikutussuhteet työyhteisössä ja työssäjaksaminen. Parhaiten työnohjauksessa oli toteutunut luottamuksellisuus ja vähiten tavoitteellisuus.    Mitä vähemmän aikaa vastaaja oli tehtävissään toiminut, sitä enemmän hän näytti odottavan apua hahmottaakseen suhdettaan omaan työhönsä ja saadakseen tukea ammatillisten valmiuksien vahvistamiseen. Uusien valmiuksien saamista, moti-vaation vahvistumista ja avun saamista päätöksentekoon ei nähty niin merkityk-sellisiä kuin työssäjaksamisen tukea.     Työnohjaus koettiin hyväksi menetelmäksi selkiyttää omaa työtä ja ajatuksia työs-tä. Lisäksi työnohjauksen odotettiin tuovan enemmän keinoja ongelmien ratkai-semiseksi ja välineitä asioiden pohtimiseksi. Esiin nostettiin työtä kuormittavia tekijöitä ja annettiin palautetta työnohjaajan toiminnasta.  Työnohjaus nähtiin hy-vänä menetelmänä ja sitä ehdotettiin pakolliseksi kaikille esimiestehtävissä toimi-ville. Työnohjauksen jälkeen kaivattiin palautetta työnohjaukseen osallistuville, esimiehelle ja työhyvinvoinnista vastaavalle henkilölle siitä, kuinka hyvin asete-tuissa tavoitteissa oli onnistuttu.  Vastauksissa todettiin, ettei henkilöstöpalautteen käsitteleminen kerran vuodessa ole riittävää ja esiin nostettiin kysymys miten jat-ketaan työnohjauksen jälkeen.         
 27  5 JOHTOPÄÄTÖKSET Seuraavaksi esitellään keskeisten tulosten johtopäätöksiä. Kyselyn tulosten perus-teella voidaan sanoa opetusalan henkilöstön odottavan työnohjauksen tukevan heidän työhyvinvointiaan. Valtaosa kyselyyn vastanneiden työnohjauksista oli sovittu vuoden määräajaksi. Paunonen-Ilmosen (2001, 43) mukaan työnohjauksen ajallinen kesto voi olla 1–3 vuotta ja vastausten perusteella näyttää siltä, että tässä aineistossa työnohjausten kesto on lähempänä Paunosen esittämän ajallisen keston ala kuin ylärajaa.   Eniten työnohjausten aloittamiseen kaikkien vastaajien mielestä työtehtäviin kat-somatta oli vaikuttanut työn laatu ja työhyvinvointi sekä työssäjaksaminen. Olli-lan (2006, 171) mukaan uuden näkökulman avaaminen tarkastelemalla ja jakamalla asioita muiden kanssa tukee johtajan kehittymistä, ymmärrystä ja hänen valmiuksi-aan. Samalla oma vaatimustaso itseä kohtaan tasaantuu ja stressinsietokyky parantuu.   Työnohjausta aloitettaessa eniten työnohjauksen odotettiin tukevan työssäjaksa-mista sekä työyhteisön vuorovaikutuksen edistämistä. Kyselyhetkellä työnohjauk-set olivat toteutuneet kaikkien vastaajien kohdalla vähintään puolen vuoden ajan ja työssäjaksaminen oli edelleen tärkein asia, johon työnohjaukselta odotettiin tukea. Ojasen (1985, 70) mukaan työnohjauksella voidaan sanoa olevan merkittä-vä tehtävä erityisesti niiden työntekijöiden kohdalla, jotka käyttävät työssään omaa persoonaansa ja tehtävät sisältävät paljon tunneperäistä rasitetta.  Tärkeimmiksi käsittelyaiheiksi nousivat vuorovaikutussuhteet työyhteisössä ja työssäjaksaminen. Ollilan (2006, 169 -170) mukaan johtamistilanteisiin liittyvä tunteiden käsittely jää työn arjessa usein vähäiseksi. Lindström (2002, 17) mainit-see sosiaalisten suhteiden ja tasapainoisen tunnemaailman vaikutukset hyvinvoin-tiin ja sen kautta tuottavuuteen, mikä helposti unohtuu taloudelliseen tuottavuu-teen ja tehokkuuteen pyrittäessä.  Tämän tutkimuksen mukaan tärkeimpiä työnohjauksen aiheita olivat työhön liit-tyvät tunteet ja asenteet sekä työyhteisön vuorovaikutussuhteet. Nummelinin (2007) mukaan työnohjaus tarjoaa parhaimmillaan turvallisen ajan ja paikan, joka 
 28  tukee uskallusta havainnoida ja tunnistaa itseään, syvimpiä tuntojaan sekä omaa kehitystään puolueettomalla maaperällä. Lindström (2002, 239) taas nostaa esiin työyhteisön ristiriidoista ja ongelmatilanteista selviytymisen kannalta olennaisena sen, kuinka niihin suhtaudutaan ja kuinka niitä lähestytään. Lindströmin mukaan asioiden tarkastelu työn ja työyhteisön toiminnan näkökulmasta on tärkeää, jolloin tarkastelun keskipisteeksi nostetaan asiat eikä tunteet.  Mitä vähemmän aikaa vastaaja oli tehtävissään toiminut, sen enemmän hän näytti odottavan apua hahmottaakseen suhdettaan omaan työhönsä ja saadakseen tukea ammatillisten valmiuksien vahvistamiseen. Uusien valmiuksien saamista, moti-vaation vahvistumista ja avun saamista päätöksentekoon ei nähty niin merkityk-sellisinä kuin työssäjaksamisen tukea. Räsäsen (2006, 169) mukaan selkeytyneen ammatti-identiteetin on todettu olevan yhteydessä uupumisen vähentymiseen ja sen kautta yleensä parantuneeseen työmyyväisyyteen, jolla taas on todettu olevan yhteys toiminnan laatuun.   Parhaiten työnohjauksessa oli toteutunut luottamuksellisuus sekä tasavertaisuus ja vähiten tavoitteellisuus. Ollilan mukaan työnohjauksella tulee olla selkeä struk-tuuri, joka mahdollistaa turvallisen ja luotettavan ilmapiirin (Ollila 2006).  Avoimissa vastauksissa toivottiin enemmän keinoja ongelmien ratkaisemiseksi, välineitä asioiden pohtimiseksi ja työnohjausta ehdotettiin pakolliseksi kaikille esimiestehtävissä toimiville. Ollilan (2006, 170) mukaan johtajan työssä tarpeelli-sia välineitä ja toimintamalleja, joita työnohjauksen kautta on saatu, ovat esimer-kiksi vuorovaikutukselliset ongelmaratkaisukeinot.  Työnohjauksen jälkeen kaivattiin palautetta työnohjaukseen osallistuville, esimie-helle ja työhyvinvoinnista vastaavalle henkilölle siitä, kuinka hyvin asetutetuissa tavoitteissa oli onnistuttu. Avoimen kysymyksen vastauksissa nousi esiin työn kuormittavuuteen vaikuttavia asioita, jotka liittyvät esimiestyöhön ja vastaajien työtehtävien selkeyteen. Lindsrtömin (2002, 17) mukaan yhtenä kuormittavuuden syynä saattaa olla yleisesti työpaikoilla yleistynyt kiire, aikapaineet sekä korkeat tuottamispaineet, osaamisvaatimukset ja jatkuva muutos, jotka näyttävät aiheutta-van stressiä. Tämä tuo moniin ammatteihin suuren työpaineen eikä aika riitä tie-
 29  toiseen ja perusteltuun oman työn tarkasteluun. Siitä seuraa, että omien sokeiden pisteiden ja kaavamaisuuksien oivaltaminen sekä kriittinen tarkastelu on mahdo-tonta. (Nissinen 2007, 137; Ojanen 1985, 70.)  Työnohjaus koettiin hyväksi menetelmäksi selkiyttää omaa työtä ja ajatuksiaan työstä.  Lisäksi työnohjauksen odotettiin tuovan enemmän keinoja ongelmien rat-kaisemiseksi ja välineitä asioiden pohtimiseksi. Ollilan (2006, 171) mukaan työn-ohjaus antaa aikaa ajatella omaa työtään ja itseään työn äärellä, jolloin peilaami-sen kautta mahdollistuu konkreettinen oman toimintatavan muuttaminen sekä asi-oitten käsittely ilman suuria tunteita.  Työhyvinvointi koetaan hyvin yksilöllisesti. Samoissa tehtävissä ja työoloissa työskentelevistä toinen voi kamppailla vakavien jaksamisongelmien kanssa, kun toinen innostuu ja nauttii työstään joka päivä (Räsänen 2006, 7). Työhyvinvointi voidaan nähdä työntekijän ja työn, työympäristön ja organisaation välisenä myön-teisenä vuorovaikutussuhteena. Vuorovaikutussuhteessa painottuvat työn tekijäl-leen asettamat haasteet ja vaatimukset sekä työntekijän omat voimavarat näihin vaatimuksiin ja haasteisiin vastaamiseksi (Tohmo 2007, 59).                  
 30  6 POHDINTA Tämän kyselyn tulosten pohjalta minulle tutkijana mielenkiinnon herättivät työn-ohjauksen käyttötarkoitus kyseisessä organisaatiossa ja esimiesten vähäinen osal-listuminen työnohjauksiin yhdessä alaistensa kanssa. Tässä luvussa ensin käsitel-lään opinnäytetyön eettisyyttä ja luotettavuutta. Sen jälkeen esitetään kehittämis-ehdotuksia ja lopuksi ehdotetaan jatkotutkimusaiheita. 6.1 Eettisyys  Tutkimusetiikan perusasioita ovat tutkittavien anonymiteetin ja luottamukselli-suuden huomioiminen. Tässä työssä pyrittiin viittaamaan huolellisesti käytettyihin lähdeteoksiin. Luottamuksellisuus tarkoittaa tutkijan lupaa tutkittavalle, ettei tut-kittavan antamia tietoja levitellä ympäriinsä. Tutkittavalle annetaan tieto siitä, miten aineiston kanssa toimitaan ja mitä sille tutkimuksen jälkeen tehdään (Mäki-nen (2006, 114 -116). Kyselyyn kutsutuille kerrottiin saatekirjeessä kyselyn tar-koitus, mihin aineistoa voidaan käyttää, luottamuksellisesta aineiston käsittelystä ja aineiston hävittämisestä opinnäytetyön hyväksymisen jälkeen. Lisäksi saatekir-jeessä kerrottiin, että tutkittavien organisaatiolta oli saatu tutkimuslupa. Käytän-nössä vastaajien anonymiteettiä suojattiin myös käyttämällä tiedonkeruumenetel-mänä Webropol- kyselyohjelmaa, joka mahdollistaa vastausten käsittelyn ano-nyymisti. Taustakysymyksissä pyrittiin kysymään vain oleellista tietoa kuten vas-taajan tehtävänimikettä ja kauanko vastaaja on toiminut nykyisissä tehtävissään. (Vrt. Heikkilä 2008.) 6.2 Luotettavuus  Luotettavuuden arvioinnissa tarkastellaan onko tutkimus vastannut siihen, mitä oli tarkoitus tutkia sekä vastasiko valittu tutkimusmenetelmä ja sen mittarit tutkitta-vaa asiaa (Anttila 1996, 402).  Kysely lähetettiin valikoidusti kaikille sillä hetkellä työnohjaukseen osallistuville työntekijöille, jotta saatiin sen hetkistä tietoa odo-tuksista työnohjausta kohtaan työhyvinvoinnin edistäjänä. Aineiston edustavuu-
 31  teen eri tehtävissä toimivien suhteen ei voitu vaikuttaa valitulla menetelmällä. Aineiston analyysistä jouduttiin poistamaan yksi kysymys lomakkeessa olleen virheen vuoksi, mikä osaltaan kapeuttaa tulosten rikkautta. Tämä vaikutti myös reabiliteetin eli tutkimusmenetelmän ja käytettyjen mittareiden kykyyn saavuttaa tarkoitettuja tuloksia (Anttila 1996, 405). Kysymysten 7a, 7b ja 7e kysymyk-senasettelut sisälsivät kaksi vaihtoehtoa, mikä ei vastaa hyvää kysymyksen asette-lua. (Vrt. Anttila 1996, 405.) Näiden kysymysten vastauksia ei voida pitää selvinä. Näistä kysymyksistä ei kuitenkaan voida analyysiin poimia vain yhtä vaihtoehtoa ja siten vastaukset käsiteltiin kuten muissakin kysymyksissä. Avoin kysymys osoittautui hyväksi valinnaksi ja se toi täsmennyksiä asteikkokysymyksillä saa-tuun tietoon. Tutkimuksella saatiin vastauksia tutkimuskysymykseen ja saatuja tuloksia voidaan hyödyntää organisaation työnohjaustoiminnan kehittämisessä. Saatuja tuloksia ei voida yleistää muihin organisaatioihin, koska tutkimuksen tu-lokset on saatu tietyllä hetkellä tietyn organisaation työnohjaukseen osallistuneelta henkilöstöltä. Organisaatiolle, jos kysely toteutettiin, tulokset antavat tietoa työ-hyvinvoinnin tarkastelemiseksi ja työnohjauksen merkityksestä työhyvinvoinnin tukijana.   Opinnäytetyön aihe oli mielestäni ajankohtainen ja sen kautta saatiin tietoa siitä, että työnohjaus pääsääntöisesti koetaan hyödyllisenä työn kehittämistä sekä työs-säjaksamista tukevana menetelmänä ja siten osaltaan tukee työhyvinvointia. Li-säksi saatiin näkyväksi työnohjauksen tavoitteellisuuteen liittyvä haaste sekä vas-taajien toive työnohjauksen tuloksellisuuden tarkastelemisesta yhdessä esimiehen kanssa. 6.3 Kehittämisehdotukset  Tässä tutkimuksessa saatujen tulosten pohjalta näyttää siltä, että työnohjausta useimmin käytetään työssäjaksamisen ja työhyvinvoinnin tukemiseksi. Pääosa työnohjauksista oli sovittu vuoden määräajaksi, mikä tukee vain osittain pitkäjän-teistä työnohjauksen hyödyntämistä työssäkehittymisen ja työnkehittämisen näkö-kulmasta (vrt. Paunonen-Ilmonen 2001). Työnohjaus voi olla paljon muutakin ja 
 32  tutkijana ehdotan työnohjauksen monenlaisten käyttömahdollisuuksien nostamista työhyvinvointikeskusteluun.   Työnohjaus on menetelmä, jonka avulla yksilöt, työryhmät ja työyhteisöt voivat tarkastella omaa työtään ja suhdettaan siihen. Työnohjauksella voidaan selkiyttää perustehtävää, lisätä vuorovaikutuksellisuutta ja siten edistää työhyvinvointia sekä työyhteisön toimivuutta perustehtävän toteutumiseksi. Tarkastelun ja kehittämisen kohteena voi siis olla työn kehittäminen, työssä kehittyminen sekä työyhteisön toimivuuden edistäminen. Lisäksi työnohjauksella voidaan edistää työnlaatua, työssäjaksamista ja hyvinvointia ilman, että käsillä on varsinaisia työn tai työyh-teisön toimimattomuuden merkkejä. Kasvatusvastuu on yksi oppilaitoksessa teh-tävän työn peruselementtejä ohjattaessa ammattiin opiskelevia nuoria. Kasvatus-vastuun monimuotoisuus edellyttää oppilaitoksen henkilöstöltä vankkaa ammatti-taitoa, kykyä kohdata erilaisuutta ja rohkeutta ohjata selkeästi, määrätietoisesti sekä kunnioittaen nuoria ammattiin ja työelämän toimintatapoihin. Siksi on tärke-ää, että työntekijät voivat peilata arvojaan, toimintatapojaan ja tuntemuksiaan muiden samaa työtä tekevien kanssa. Työnohjaukselle ja siihen osallistuville tu-lisikin tarjota mahdollisuus pitkäjänteisesti usean vuoden ajan tarkastella omaa työtään sekä löytää omia kehittymisen ja voimaantumisen paikkojaan.  Tässä tutkimuksessa vastaajia oli 34 ja heistä esimiehiä oli kaksi. Tästä voidaan päätellä, ettei esimies useinkaan osallistu samaan työnohjaukseen alaistensa kans-sa. Vaikuttaa siltä, ettei esimiestä koeta yhtenä työryhmän tai työyhteisön jäsenis-tä silloin kun on kysymys työnohjauksesta. Silloin kun työnohjauksen avulla ta-voitellaan työssä kehittymistä, työn kehittämistä ja sen sujumista voi esimiehen osallistuminen työnohjaukseen yhtenä työyhteisön tai työryhmän jäsenenä tarjota erilaisen, toki hyvin haastavan mahdollisuuden, edistää yhteisen näkemyksen tai ymmärryksen rakentumista työntekijöiden sekä esimiesten kesken. Antaahan tur-valliseksi rakennettu työnohjaus mahdollisuuden tarkastella omia ja muiden aja-tuksia sekä niiden merkityksiä yhdessä työryhmän tai työyhteisön kesken. Tämä tukee yhteisöllistä oppimista ja avointa sekä kiinnostunutta muiden kuuntelemista edesauttaen erilaisten ajatusten, merkitysten, näkökulmien sekä uusien mahdolli-suuksien löytämistä yhdessä muiden kanssa (vrt. Anderson 2005, 500; Anderson 2009). Samalla työnohjauksen aikana ohjattavassa herännyt sisäinen dialogi voi 
 33  avata ovet sisäiselle kehittymiselle syventäen itsetuntemusta (Nummelin 2007, 136). 6.4 Jatkotutkimusaiheet  Ehdotan jatkotutkimusaiheeksi haastattelututkimuksen menetelmin selvitettäväksi millaiset ovat oppilaitoksen johdon ja esimiesten käsitykset työnohjauksen mah-dollisuuksista ja mitä etua esimiesten osallistuminen alaisten kanssa samaan työn-ohjaukseen voisi tuottaa.                           
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